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5Угольная отрасль Кузбасса разви-вается высокими темпами, посто-
янно растет добыча угля, проводится 
модернизация технологий добычи и 
оборудования. Однако наблюдается де-
фицит квалифицированных ИТР, специ-
алистов и рабочих. Основными причи-
нами можно назвать потерю престижа 
шахтерской профессии, а также отсут-
ствие в компаниях целенаправленной 
кадровой политики. Грамотный подбор 
персонала является залогом стабильной 
и безопасной работы любой компании, 
а автоматизация повышает эффектив-
ность этих процессов.
Грамотно проведенная оценка 
помогает принимать эффективные 
управленческие решения и вести ка-
дровую политику. В данной ситуации 
важен системный подход, так как про-
цедура оценки персонала включает в 
себя знания и технологии из различ-
ных отраслей науки, таких как ме-
неджмент, психология, социология, 
информационные технологии, методы 
анализа данных и др.
При реализации системы оцен-
ки необходимо решить ряд проблем, 
среди которых можно выделить про-
блему оперативного и объективного 
измерения компетентности персона-
ла, сопоставление этих оценок с по-
казателями качества и эффективности 
деятельности посредством автомати-
зированных систем управления.
При отборе кандидатов на долж-
ность ИТР необходимо отдавать пред-
почтение наиболее перспективным и 
потенциально способным кандида-
там. Если задача определения соот-
ветствия кандидатов необходимым 
стандартам и нормативам достаточно 
хорошо решаема, то выявить такие па-
раметры как личные качества, способ-
ности – проблема более сложная из-за 
слабой формализации.
Основные сложности получения 
достоверных данных заключаются в 
следующем:
 – сложно разработать точную 
модель деятельности ИТР ввиду не-
возможности численного оценивания 
всех параметров;
 – деятельность, связанная с ру-
ководством в большей степени оцени-
вается качественными параметрами, 
нежели количественными;
 – значительная погрешность 
оценивания за счет человеческого 
фактора;
 – постоянное изменение про-
цесса деятельности ИТР с учетом из-
менений в технологических производ-
ственных процессах.
Для формализации деятельности 
ИТР и оценки кандидатов можно ис-
пользовать следующие источники ин-
формации:
 – документы из личного дела;
 – нормативные документы, ре-
гламентирующие деятельность работ-
ника;
 – мнение сотрудников, прово-
дивших собеседование;
 – мнение начальника, коллег, 
подчиненных;
 – результаты профотбора и атте-
стации.
Резюмируя вышеизложенное, 
предлагаем модель ИТР рассмотреть с 
позиции четырех групп компетенций 
(качественные характеристики):
профессиональные (включающие 
ПВК и специальную компетентность);
 – социально-коммуникативные;
 – личностные;
 – общекультурные.
Содержание групп и описание ком-
петенций определяются на основе анали-
за должностных инструкций, требований 
к должности, потребностей компании.
Кроме качественных характери-
стик можно использовать и количе-
ственные, к которым относятся:
 – пол кандидата;
 – выслуга лет;
 – возраст; 
 – опыт работы на различных 
должностях, в особенности – по про-
филю предстоящей деятельности;
 – количество и уровень поощре-
ний;
 – уровень образования, коли-
чество и специализация оконченных 
учебных заведений;
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6 – характеристики;
 – биографические данные;
 – владение иностранными язы-
ками;
 – ученые звания и степени.
На начальном этапе необходимо 
провести сбор сведений о кандида-
тах по показателям эффективности 
работы. В качестве факторов эффек-
тивности могут выступать объем до-
бычи, темп проходки, периодическое 
выполнение плана, количество поощ-
рений (взысканий) за отчетный пери-
од, частота возникновения аварийных 
ситуаций, время простоя и т. п. За-
тем проводится классификация ИТР 
по результатам работы, отбираются 
работники с лучшими и средними 
показателями. Далее проводится экс-
пертная оценка уровня компетенций, 
по результатам которой принимается 
решение о повышении квалификации, 
обучении, переподготовке, повыше-
нии, зачислении в линейный резерв 
или отсеве кандидата. В процессе ра-
боты проводится сравнительный ана-
лиз, при построении интегрированной 
модели ИТР для каждой группы ком-
петенций вычисляется весовой коэф-
фициент, а также находится зависи-
мость между эффективностью работы 
и уровнем компетенций.
Так как данная процедура пред-
ставляет собой процесс принятия ре-
шения, в результате которого выдается 
заключение, проектирование эксперт-
ной системы позволит автоматизиро-
вать процесс оценки кандидата. Экс-
пертная система позволит расширить 
возможности специалистов кадровой 
службы, накопленные знания и опыт 
в процессе эксплуатации системы 
сделают возможным работу «неспе-
циалистов» в данной предметной об-
ласти. Кроме того программа не под-
вержена эмоциям, усталости, ее воз-
можности не иссякают со временем, 
она устойчива к внешним «шумам», 
а расширяющаяся база знаний делает 
ее все более эффективным и мощным 
инструментом оценки. Заметим, что 
экспертные системы можно приме-
нять для консультирования только по 
специальным вопросам при принятии 
решений, они помогают расширить и 
усилить возможности пользователей.
Разрабатываемая автоматизиро-
ванная интеллектуальная информа-
ционная система комплексной оценки 
ИТР (СКО ИТР) предназначена для 
решения следующих задач:
 – автоматизация процедур ком-
плексной оценки, аттестации персо-
нала;
 – формирование резерва на ру-
ководящие позиции;
 – кадровое перемещение работ-
ника;
 – выявление кандидатур на по-
нижение (сокращение);
 – оценка эффективности повы-
шения квалификации (профессио-
нального роста);
 – создание программ развития 
специалистов на основании результа-
тов оценки.
 – В системе предлагается реали-
зовать следующие типы оценок:
 – рейтинговая оценка;
 – экспертные оценки;
 – контролирующие курсы (оцен-
ка специальных знаний);
 – тесты (оценка личностных ка-
честв).
Основной единицей информации 
в системе является компетенция, име-
ющая пять уровней выраженности: 
«очень слабый», «слабый», «средний», 
«высокий», «очень высокий». Первые 
два уровня являются неприемлемыми, 
средний уровень свидетельствует о 
возможных проблемах и рекомендует 
продумать пути их решения, высокий 
и очень высокий уровни указывают на 
то, что потенциально кандидат готов к 
профессиональной деятельности в со-
ответствии с должностью (возможно 
повышение, расширение зоны ответ-
ственности, зачисление в линейный 
резерв). Так как компетенция – это 
качественная характеристика работ-
ника, то формализация ее в числен-
ную оценку возможна только с помо-
щью экспертных оценок. Эксперты 
назначаются из числа руководителей 
оцениваемого лица, коллег равного 
должностного положения, подчи-
ненных (если таковые имеются). В 
случае отбора кандидатов при при-
еме на работу экспертами могут быть 
работники кадровой службы, лицо, 
принимающее окончательное реше-
ние (дающее рекомендацию о приеме 
на работу). Рекомендуемое число экс-
пертов для рядовых сотрудников – 5, 
для руководителей – 7. Допускается 
снижение числа экспертов до 3-4 че-
ловек. В сочетании с качественными 
характеристиками проводится оценка 
по количественным признакам, пере-
численным выше.
Анализируя назначение системы, 
потребности и цели пользователей, 
предметную область, приходим к вы-
воду, что автоматизированная система 
должна иметь следующую структуру:
 – база данных используется для 
хранения исходных сведений о со-
трудниках, заключений, выдаваемых 
системой, рекомендаций по развитию;
 – база знаний предназначена для 
хранения специальных знаний и пра-
вил, которые используются для полу-
чения заключений и рекомендаций;
 – база ТЗ, КК предназначена для 
хранения, редактирования и создания 
тестовых заданий (ТЗ), контролирую-
щих курсов (КК);
 – модуль обработки данных не-
обходим для арифметической и логи-
ческой обработки данных, формиро-
вания заключения;
 – разъяснительный компонент 
поясняет, как система получила то или 
иное заключение;
 – интерфейс пользователя пред-
назначен для организации работы 
пользователя.
Для пользователя системы СКО 
ИТР описания компетенций и шкала 
оценок представляется в виде специ-
альной формы, в которой указывает-
ся ФИО и должность оцениваемого, 
ФИО и должность эксперта, дата 
оценки, перечень уровней и их описа-
ние, поле для ввода оценки.
После оценки сотрудника группой 
экспертов проводится анализ расхож-
дения мнений экспертов, в процес-
се которого выявляются предвзятые 
эксперты, формально подходящие к 
данной процедуре или плохо осведом-
ленные о деятельности оцениваемо-
го. Впоследствии их мнение либо не 
учитывается при определении оконча-
тельного рейтинга, либо к их оценке 
применяется понижающий весовой 
коэффициент.
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